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Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh komitmen organisasional, disiplin kerja dan motivasi kerja 
pegawai Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang.
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang 
sejumlah 219 orang dari seluruh pangkat/golongan. Sampel yang digunakan sebanyak 141 orang (berdasarkan 
rumus Slovin) dengan teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah stratified random sampling. Data 
berkaitan dengan variabel penelitian dikumpulkan menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada seluruh 
responden dan diisi sendiri oleh responden berdasarkan persepsi responden. Berdasarkan uji instrumen yang 
dilakukan terbukti bahwa seluruh butir pernyataan dalam kuesioner terbukti valid dan reliabel.
Teknik analisis yang digunakan untuk membuktikan hipotesis adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1) komitmen organisasional berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja 
pegawai, (2) disiplin kerja secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai, dan (3) 
motivasi kerja secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Balai Pelaksana 
Teknis Bina Marga Wilayah Magelang.
Saran yang dapat diberikan adalah manajemen Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang adalah 
menegakkan kedisiplinan pegawainya dengan cara menggalakkan daftar hadir di pagi hari bagi seluruh 
pegawai dan memberikan hukuman tanpa pandang bulu sehingga pegawai jera bertindak tidak disiplin. 
Manajemen Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang juga perlu meningkatkan motivasi 
eksternal (malalui pengawasan yang ketat) untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai yang masih rendah.
Kata kunci: komitmen organisasional, disiplin kerja, motivasi kerja, prestasi kerja
ABSTRACT
This study aims to analyze the influence of organizational commitment, discipline and motivation work 
employees the Technical Institute of Highways Magelang District.
The study population was all employees at the Technical Institute of Highways Region Magelang some 219 
people from all ranks / groups. Samples are used as much as 141 people (based on the Slovin formula) with the 
sampling technique used was stratified random sampling. Data related to the study variables were collected 
using a questionnaire distributed to all respondents and filled by the respondent based on respondent 
perceptions. Based on the test instrument is made evident that all items in the statement is proven valid and 
reliable questionnaire.
Analytical techniques used to prove the hypothesis is the multiple linear regressions. The results showed that (1) 
organizational commitment but not significant effect on employee job performance, (2) labor discipline in a 
positive and significant effect on employee work performance, and (3) motivation to work in a positive and 
significant effect on employee work performance Implementation Center Highways technical Magelang District.
Advice can be given is the management of the Technical Institute of Highways Magelang District is enforcing 
discipline employees by way of encouraging the attendance in the morning for all employees and impose 
penalties indiscriminately so that employees do not deter acts of discipline. Management of the Technical 
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Institute of Highways Magelang District will also need to increase the external motivation (through 
supervision) to improve employee motivation is low.
Key words: organizational commitment, work discipline, work motivation, job performance
Pendahuluan
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan waktu. 
Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor 
penting yaitu
(1) Kemampuan dan minat karyawan,
(2) Kemampuan dan penerimaan penjelasan tugas 
yang didelegasikan, dan
(3) Peran dan tingkat motivasi karyawan. Semakin 
tinggi ketiga faktor tersebut, maka semakin 
tinggi pula prestasi kerja kayawan bersangkutan 
(Hasibuan, 2002).
Menurut Adkins & Naumann (2001), rendahnya 
motivasi untuk berprestasi dapat disebabkan oleh:
(1) Karyawan tidak memiliki /keterampilan 
yang memadai atau yang dibutuhkan tugas 
pekerjaannya,
(2) Karyawan tidak memiliki pengetahuan yang 
cukup berkaitan dengan tugas pekerjaannya,
(3) Karyawan tidak memiliki kemampuan yang 
cukup dalam melaksanakan tugas pekerjaannya,
(4) Karyawan tidak memiliki pengalaman yang 
cukup dan relevan dengan bidang tugas 
pekerjaannya, dan
(5) Karyawan tidak memiliki sikap yang dibutuh-
kan bidang tugas pekerjaannya
Locke (1982, 1991) mengatakan bahwa  
mendorong motivasi dan secara otomatis 
mendorong prestasi kerja. Hogan and Hogan (1996) 
juga mengatakan hal yang sama bahwa  
merupakan  dengan mana individu 
karyawan memenuhi kebutuhan-kebutuhannya.
Menurut Moenir (1998) disiplin adalah suatu bentuk 
ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak 
tertulis, yang telah ditetapkan. Disiplin ditumbuhkan 
agar terjadi kepatuhan terhadap aturan dan juga 
tumbuhnya ketertiban dan efisiensi.
Menurut Moenir (1998) pula ada 2 jenis disiplin 
yang sangat dominan dalam usaha menghasilkan 
barang dan jasa yaitu disiplin dalam hal waktu dan 
disiplin dalam hal kerja atau perbuatan. Keduanya 
merupakan kesatuan yang tak dapat dipisahkan dan 
saling mempengaruhi. Disiplin waktu tanpa disertai 
disiplin kerja tidak ada artinya, dengan kata lain 
tidak ada hasil sesuai dengan ketentuan organisasi. 
Sebaliknya, disiplin kerja tanpa didasari disiplin 
waktu tidak ada manfaatnya. Oleh karena itu usaha 
pendisiplinan tidak dapat dilakukan setengah-
setengah, melainkan serentak kedua-duanya.
Disiplin waktu adalah jenis disiplin yang paling 
mudah dilihat dan dikontrol baik oleh manajemen, 
pegawai yang bersangkutan, maupun oleh masya-
rakat. Misalnya disiplin terhadap jam kerja dapat 
dipantau secara cepat dan tepat melalui sistem daftar 
presensi yang baik atau melalui apel. Akan tetapi 
dalam berbagai observasi kelihatan bahwa disiplin 
dalam hal waktu tidak merupakan jaminan adanya 
disiplin kerja atau perbuatan. Dapat saja seorang 
pegawai hadir tepat pada waktunya, tetapi tidak 
segera melakukan kegiatan sesuai ketentuan 
organisasi, melainkan melakukan hal lain yang 
hakikatnya merugikan organisasi dan masyarakat. 
Banyak usaha yang dapat ditempuh untuk mendi-
siplinkan pegawai misalnya melalui apel pagi dan 
apel siang, presensi setiap hari, dan cara-cara lain 
yang seringkali disertai sanksi administratif. Namun 
usaha ini sebenarnya baru separuh jalan, sedangkan 
yang separuh lagi adalah usaha pendisiplinan kerja.
Dapat dikatakan bahwa disiplin kerja adalah 
keharusan mengikuti aturan kerja secara ketat dan 
tepat yang meliputi metode pengerjaan, prosedur 
kerja, waktu, dan volume yang telah ditetapkan dan 
mutu yang telah dibakukan. Dalam upaya mendi-
siplinkan kerja ada faktor-faktor yang harus diper-
hatikan yaitu
1. Pembagian tugas dan pekerjaan dibuat lengkap 
dan dapat diketahui dengan sadar oleh para 
pegawai.
2. Adanya petunjuk kerja yang singkat, sederhana 
tetapi lengkap.
3. Kesadaran setiap pegawai terhadap tugas atau 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
4. Perlakuan adil terhadap setiap penyimpangan 
oleh manajemen.
Adanya keinsyafan para pegawai bahwa akibat 
kecerobohan atau kelalainnya dapat merugikan 
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Motivasi kerja didefinisikan sebagai suatu proses 
yang dengannya perilaku kerja seseorang diberi 
energi ( ), diarahkan, dan dipertahankan di 
dalam kehidupan kerja dan organisasai (Steer dan 
Proter, dalam Leonard . 1999). Penelitian-
penelitian empiris di bidang ini lebih banyak 
berfokus pada sumber-sumber motivasi kerja 
(Leonard, ., 1999). Motivasi kerja seseorang 
dapat bersumber dari dalam individu itu sendiri 
(motivasi internal) maupun faktor-faktor yang 
berasal dari luar (motivasi eksternal).
Secara umum teori motivasi dibagi dalam 2 kategori 
(Cushway & Lodge, 1987) yaitu:
(1) Teori kandungan ( ) yang 
memusatkan perhatian pada kebutuhan dan 
sasaran tujuan,
(2) Teori proses ( ) yang lebih banyak 
berkaitan dengan bagaimana orang berperilaku 
dan mengapa mereka berperilaku dengan cara -
cara tertentu.
Penelitian motivasi dalam penelitian ini berfokus 
pada teori proses yang meliputi (Cushway & Lodge, 
1987):
McClelland menekankan pentingnya kebutuhan akan 
prestasi, karena orang yang berhasil dalam bisnis dan 
industri adalah orang-orang yang berhasil menyele-
saikan segala sesuatu. Ia menandai 3 motivasi utama, 
yaitu penggabungan, kekuatan, dan prestasi. Ia 
menandai sifat-sifat dasar orang awam dengan 
kebutuhan-kebutuhan pencapaian tinggi:
1. cit a-cita akan keadaan ter tentu yang 
menyebabkan seseorang dapat bertanggung 
jawab secara pribadi;
2. kecenderungan memperhitungkan sasaran-
sasaran yang pantas dan memperhitungkan 
risikonya;
3. keinginan untuk mendapatkan umpan balik yang 
jelas atas kinerja.
Orang akan cenderung belajar cepat dan lebih baik 
apabila mereka termotivasi untuk mencapai sasaran-
sasaran mereka.  Oleh karena sangat termotivasi 
untuk mencapai sasaran-sasarannya maka mereka 
selalu mau menerima nasihat dan saran mengenai 
cara meningkatkan prestasi kerja.
Teori harapan didasarkan pada keyakinan bahwa 
orang akan dipengaruhi oleh perasaan mereka 
tentang gambaran hasil tindakan mereka. Contohnya, 
orang yang menginginkan kenaikan pangkat akan 
menunjukkan kinerja yang baik kalau mereka 
menganggap kinerja yang tinggi akan dihargai 
dengan kenaikan pangkat. Vroom mengembangkan 
sebuah teori yang didasarkan pada apa yang 
digambarkan sebagai kemampuan bersenyawa 
( ), kemampuan menjadi medium/katalisator 
( ), dan harapan ( ). Teori 
Vroom dikembangkan oleh Porter dan Lawler. 
Mereka menunjukkan kenaikan upaya tidak perlu 
menyebabkan kinerja lebih tinggi karena terdapat 
sejumlah variabel lain yang diperhitungkan, 
termasuk:
(1) Anggapan orang yang bersangkutan akan nilai 
imbalan,
(2) Sejauh mana orang mengharapkan hasil tertentu 
dari arah tindakan tertentu;
(3) Jumlah upaya yang dikerahkan oleh orang yang 
bersangkutan;
(4) Kemampuan, perangai dan keahlian tertentu 
yang mempengaruhi cara seseorang melakukan 
pekerjaan dengan baik;
(5) Bagaimana orang memandang perannya di 
dalam organisasi dan apa yang mereka anggap 
sebagai perilaku yang layak;
(6) Perasaan tentang imbalan adil untuk upaya yang 
dilakukan;
(7) Kepuasan orang itu mengenai pekerjaan dan 
organisasi.
Teori ini menonjolkan kenyataan bahwa motivasi 
seseorang mungkin dipengaruhi oleh perasaan 
seberapa baik mereka diperlakukan di dalam 
organisasi apabila dibandingkan dengan orang lain 
yang dianggap sebanding. Kalau seseorang merasa 
perlakuan terhadap dirinya tidak sebaik perlakuan 
orang-orang terhadap orang lain yang dianggap 
sebanding, kemungkinan besar orang itu akan 
kurang terdorong untuk menyajikan prestasi kerja 
yang baik.
Teori ini menyatakan bahwa motivasi akan 
bergantung pada faktor-faktor internal seperti atribut 
seseorang, dan faktor-faktor luar yang mungkin 
berupa kebijakan organisasi, derajat kesulitan 
pekerjaan yang ditangani, dan sebagainya.
Jenis data penelitian ini adalah data primer yang 
bersumber pada responden penelitian yaitu pegawai 
Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah 
Magelang sebanyak 141 responden.
Variabel penelitian ini terdiri dari variabel bebas 








1. Teori motivasi prestasi
2. Teori harapan
3. Teori keadilan ( )
4. Teori perlambang ( )  





Majalah Ekonomi Tahun XXII, No. 1 April 2012
(X2), motivasi kerja (X3), dan variabel terikat yaitu 
prestasi kerja pegawai (Y).
Untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi 
respondedn digunakan skala Likert (Sugiyono, 
2004). Tiap-tiap jawaban yang diberikan responden 
diberi skor 1 s.d 5 sebagai berikut. Skor 1 menunjuk-
kan nilai terendah dan skor 5 menunjukkan nilai 
tertinggi.
Skala Pengukuran Variabel
Populasi dan Teknik Sampling
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Balai 
Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang 
sejumlah 219 orang. Sampel yang dibutuhkan 
(dihitung berdasarkan rumus Slovin) sebanyak 141 
orang, dengan teknik sampling 
. Penentuan  sebagai berikut.
di mana n = jumlah sampel;
N = jumlah populasi;
e =  yang ditetapkan yaitu 
5%.
Sehingga dengan jumlah populasi (N) sebanyak 219 
orang, derajat kepercayaan 95%. Sehingga diperoleh 
besarnya sampel sebagai berikut.
Jadi minimal besar sampel adalah 141 orang. Berikut 
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Sumber:  Dokumen Daftar Urut Kepangkatan (DUK) Pegawai Negeri Sipil Balai Pelaksana Teknis Bina Marga Wilayah Magelang
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Metode Pengumpulan Data
Teknik Analisis
Y = a + b .X  + b .X  + b .X  + e
Hasil Analisis
Data penelitian ini dikumpulkan menggunakan 
kuesioner/angket/daftar pertanyaan yang diberikan 
kepada seluruh responden terpilih. Masing-masing 
responden kemudian mengisi kuesioner tersebut 
berdasarkan kondisi mereka saat ini. Selanjutnya 
seluruh jawaban responden diberi skor/nilai untuk 
kemudian diolah guna pembuktian hipotesis.
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui seberapa 
jauh ketepatan alat ukur yang dikembangkan dapat 
mengukur data dengan benar. Dalam penelitian ini 
seluruh butir pernyataan instrumen (kuesioner) 
dapat dinyatakan valid karena masing-masing butir 
memiliki nilai koefisien korelasi  
(r) > nilai r tabel (0.675) dan  < 0.05 setelah 
melalui 2 kali pengujian.
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa 
jauh konsistensi alat ukur dalam memberikan hasil 
pengukuran. Alat uji yang digunakan adalah koefisien 
. Dalam penelitian ini seluruh butir 
pertanyaan yang digunakan dapat dikatakan reliabel, 
mamiliki nilai  0.6.
Untuk membuktikan hipotesis digunakan regresi 
linier berganda, dengan persamaan sebagai berikut. 
Keterangan:
Y   =  prestasi kerja karyawan
a = konstanta
X =  komitmen organisasional
X =  disiplin kerja
X  =  motivasi kerja
b ,b , b =  koefisien regresi X , X , X
e = 
Berdasarkan  hasil perhitungan data menggunakan 












































a. Dependent Variable: PK
Nilai/koefisien hasil perhitungan  yang 
digunakan untuk menginterpretasikan hasil 
penelitian adalah nilai/koefisien yang terstandar 
( ) karena nilai koefisien 
yang terstandar sudah disesuaikan dengan  
yang terjadi sehingga nilainya lebih  dan 
lebih akurat untuk diinterpretasikan. Selain itu untuk 
penelitian keperilakuan tidak diperlukan nilai 
konstanta dalam persamaan prediksinya. Oleh sebab 
itulah koefisien yang terstandar lebih cocok  
digunakan. Selanjutnya diperoleh persamaan 
berikut.
Besarnya nilai t hitung (1,878) yang lebih kecil dari 
nilai t tabel (1.96) dengan tingkat signifikansi 
0.063 (>0.05) yang berarti tidak signifikan, menye-
babkan hipotesis nol dapat diterima. Artinya 
komitmen organisasional berpengaruh tetapi tidak 
signifikan terhadap prestasi kerja pegawai.
Komitmen dalam penelitian ini terbukti mempe-
ngaruhi prestasi pegawai meskipun tidak secara 
signifikan. Hal ini terjadi karena adanya model 
perilaku organisasi yang berbeda yang mendominasi 
pemikiran manajemen dalam setiap organisasinya, 
pemerintah vs non-pemerintah (dalam penelitian ini 
organisasi yang diteliti adalah instansi pemerintah, 
yang tentu saja model perilaku organisasinya 
berbeda dengan organisasi non-pemerintah).
Di dalam organisasi milik pemerintah, dasar model 
perilakunya adalah kekuasaan, di mana wewenang 
formal yang resmi merupakan orientasi manajemen; 
sedangkan pegawai memiliki orientasi patuh pada 
perintah yang diberikan kepadanya dengan tujuan 
kebutuhan hidup pegawai dan keluarganya terpenuhi. 
Dampak psikologis yang ditimbulkan oleh keadaan 
ini adalah pegawai merasa sangat bergantung pada si 
pemberi perintah, otomatis prestasi kerja mereka 
rendah. Alasan lain, pilihan untuk menjadi pegawai 
negeri sipil adalah karena adanya jaminan hari tua 
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kelak. Artinya, keberadaan mereka saat ini sebagai 
pegawai bukan untuk mencapai prestasi tetapi untuk 
memenuhi nafkah hidupnya serta keterjaminan 
mereka kelak ketika renta dan tak lagi mampu bekerja 
(pensiun; tetap memperoleh pendapatan meskipun 
sudah tidak aktif bekerja). Apabila ada sebagian 
pegawai berprestasi lebih tinggi hal ini karena 
beberapa alasan seperti (1) adanya keinginan 
berprestasi dari dalam; dan (2) secara pribadi mereka 
menyukai pimpinan. Akan tetapi sebagian besar 
pegawai beprestasi minimum. Hal-hal tersebut 
mendasari penjelasan mengapa di dalam penelitian 
ini komitmen organisasional tidak berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi pegawai.
Besarnya nilai t hitung (2.944) yang lebih besar dari 
nilai t tabel (1.96) dengan tingkat signifikansi 
0.004 (<0.05) yang berarti sangat signifikan, 
menyebabkan hipotesis nol tidak dapat diterima 
dan hipotesis alternatif diterima. Artinya disiplin 
kerja secara signifikan berpengaruh terhadap 
prestasi kerja pegawai. Besarnya pengaruh disiplin 
kerja terhadap prestasi kerja ditunjukkan oleh nilai 
koefisien X ) yaitu 0.282. Artinya disiplin kerja 
secara signifikan mempengaruhi prestasi kerja 
sebesar 28.2%.
Disiplin kerja bepengaruh terhadap prestasi kerja 
pegawai disebabkan karena pegawai yang memiliki 
disiplin kerja tinggi cenderung mengikuti aturan 
kerja secara tepat, yang meliputi metode pengerjaan, 
prosedur kerja, waktu, serta volume dan mutu yang 
telah ditetapkan organisasi untuk pencapaian tujuan. 
Disiplin kerja yang tumbuh dalam pribadi pegawai 
menumbuhkan sikap peduli, semangat dan gairah 
kerja, serta tanggung jawab pegawai dalam melaksa-
nakan tugas pekerjaan yang dibebankan kepadanya.
  
Besarnya nilai t hitung (2.642) yang lebih besar dari 
nilai t tabel (1.96) dengan tingkat signifikansi 
0.009 (<0.05) yang berarti sangat signifikan, 
menyebabkan hipotesis nol tidak dapat diterima. 
Artinya motivasi kerja secara signifikan berpe-
ngaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Besarnya 
pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja 
ditunjukkan oleh nilai koefisien X ) yaitu 0.241. 
Artinya motivasi kerja secara signifikan mempe-
ngaruhi prestasi kerja sebesar 24.1%.
Motivasi kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja 
karena motivasi merupakan penggunaan hasrat yang 
paling dalam, yang menggerakkan dan menuntun 
seseorang dalam mencapai sasaran, membantu 
mengambil inisiatif, dan bertindak sangat efektif 
untuk bertahan menghadapi kesulitan, bahkan tidak 
mudah menyerah dan menjadi frustrasi dalam 
kegagalan. Seseorang dengan motivasi kerja tinggi 
cenderung ulet dan gigih dalam mengerjakan tugas 
pekerjaan, sehinga tugasnya terselesaikan dengan 
baik sesuai dengan standar mutu yang ditetapkan 
organisasi. Sebaliknya, seseorang dengan motivasi 
kerja rendah, cenderung menjadi malas dan tanpa 
gairah dalam mengerjakan tugas-tugas pekerjaannya. 
Akibatnya, pekerjaan sering tidak terselesaikan tepat 
waktu dan tidak sesuai dengan standar yang 
ditetapkan, atau, apabila tugas dapat diselesaikan, 
waktunya melebihi waktu yang ditentukan serta 
hasilnya di bawah standar yang telah ditetapkan.
Sikap tidak mudah menyerah merupakan bentuk 
motivasi internal pribadi yang dapat muncul oleh 
adanya keinginan untuk berprestasi, atau pun 
keinginan untuk memiliki kekuasaan. Sedangkan 
motivasi yang berasal dari eksternal individu pegawai 
misalnya karena tanggung jawab pegawai sebagai 
tulang punggung dalam ekonomi keluarga. Oleh sebab 
itu, instansi harus mampu mengetahui sumber 
motivasi para pegawainya, sehingga pemimpin dapat 
mengambil kebijakan yang tepat berkaitan dengan 
upaya menumbuhkan dan/atau meningkatkan 
motivasi pegawai sehingga prestasi pegawai optimal.
 





















  Predictors: (Constant), MK, KO, DK
  Dependent Variable: PK
Hasil uji determinasi (R ) menunjukkan bahwa 
besarnya kekuatan pengaruh secara simultan 
komitmen organisasional, disiplin kerja, dan motivasi 
kerja terhadap prestasi kerja adalah sebesar 63.18% 
(lihat ) sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
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misalkan saja kepuasan kerja, kualitas pemimpin, atau 
gaya kepemimpinan.
Implikasi teoritis hasil penelitian adalah
1. Komitmen sebagai konseptualisasi rasa tanggung 
jawab pada tugas pekerjaan, keterikatan yang 
mendalam dengan organisasi, dan konsistensi 
dalam menjalankan nilai-nilai yang dihayati 
bersama oleh seluruh anggota organisasi mempe-
ngaruhi tinggi-rendahnya prestasi kerja pegawai.
2. Kedisiplinan kerja pegawai yang belum optimal 
dapat ditingkatkan dengan memberlakukan 
presensi secara ketat kepada seluruh pegawai. 
Pimpinan menunjuk salah satu orang pegawai 
untuk bertanggung jawab mengelola presensi 
hadir pagi hari pegawai di kantor. Apabila ada 
pegawai yang datang terlambat, untuk menegak-
kan kedisiplinan pegawai, manajemen harus 
memberikan hukuman agar pegawai menjadi jera 
bertindak tidak disiplin.
3. Manajemen Balai Pelaksana Teknis Bina Marga 
Wilayah Magelang perlu mengetahui sumber-
sumber motivasi kerja para pegawainya. Sehingga 
motivasi kerja pegawai dapat ditumbuhkan sesuai 
dengan sumber motivasi pegawai. Untuk motivasi 
yang berasal dari sumber eksternal dapat 
ditingkatkan misalnya dengan memberikan 
pengawasan yang ketat kepada pegawai dalam 
menjalankan tugas pekerjaan.
Hasil penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal 
data penelitian. Data yang digunakan dalam penelitian 
ini bukan data  ataupun  yang 
tentu saja mempengaruhi generalisasi hasil penelitian. 
Oleh karena itu di waktu mendatang disarankan meng-
gunakan data  atau  di samping 
juga menambah variabel bebas yang diduga juga 
memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja pegawai 
seperti misalnya gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, 
dan kualitas pemimpin sebagai penelitian lanjutan.
Implikasi Teoritis
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